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   El presente estudio titulado “Clima organizacional y el desempeño de los 
colaboradores de la empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019”, tuvo como finalidad 
determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño de los 
colaboradores de la empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019. El estudio se 
desenvolvió mediante el diseño no experimental con enfoque cuantitativo y nivel 
correlacional. Asimismo, la población y la muestra censal estuvieron constituidas 
por 80 colaboradores de la empresa Dinet S.A, correspondiente a la cuenta de 
PROMART. Con respecto a la recopilación de datos, se utilizó la técnica de la 
encuesta utilizando la herramienta del cuestionario con escala ordinal tipo Likert. 
La validez de dicho cuestionario se evaluó por el criterio de experto y la 
confiabilidad de Alfa de Cronbach, por ende, en la variable clima organizacional 
se obtuvo 0,805 y 0,803 para desempeño laboral. Entre sus resultados 
estadísticos alcanzó un coeficiente de Spearman = 0,718 con un valor de 
significancia bilateral de 0.000, p< 0.05, es decir, se rechazó la hipótesis nula y se 
aceptó la hipótesis alterna, lo cual indica que hay una relación alta entre las 
variables clima organizacional y desempeño laboral.   
   Finalmente, se concluyó que el clima organizacional tiene una relación 
positiva con el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Dinet S.A., 
Huachipa – 2019. Siendo esta relación moderada y directa (r = 0,718** y p = 
0,000), es decir, que a medida que se establezca estrategias para mejorar del 
clima organizacional y cambie la percepción de los colaboradores de la empresa 
Dinet SA, también se mejorará de desempeño de los colaboradores. 
 








The present study entitled "Organizational climate and the performance of the 
employees of the company Dinet SA, Huachipa - 2019", aimed to determine the 
relationship between the organizational climate and the performance of the 
employees of the company Dinet SA, Huachipa - 2019. The study was developed 
through non-experimental design with a quantitative approach and correlation 
level. Likewise, the population and the census sample were constituted by 80 
employees of the company Dinet S.A, corresponding to the PROMART account. 
With respect to the data collection, the survey technique was used using the 
questionnaire tool with Likert-type ordinal scale. The validity of this questionnaire 
was evaluated by the expert criterion and the reliability of Cronbach's Alpha; 
therefore, in the organizational climate variable, 0.805 and 0.803 were obtained for 
job performance. Among his statistical results he reached a Spearman coefficient 
= 0.718 with a bilateral significance value of 0.000, p <0.05, that is, the null 
hypothesis was rejected and the alternative hypothesis was accepted, which 
indicates that there is a high relation between the variables organizational climate 
and work performance. 
   Finally, it was concluded that the organizational climate has a positive 
relationship with the work performance of the employees of the company Dinet 
SA, Huachipa - 2019. This relationship being moderate and direct (r = 0.718 ** and 
p = 0.000), that is, that As strategies are established to improve the organizational 
climate and change the perception of the employees of Dinet SA, the performance 
of employees will also be improved. 
 





Actualmente el clima organizacional es uno de los componentes con mayor 
relevancia en todas las entidades públicas y privadas. Sus características pueden 
ser de naturaleza tangible o intangible, y se ha demostrado que influye 
notoriamente en la productividad y en la vida privada de los empleados, es por 
ello que los gerentes buscan mejorar la relación de sus colaboradores y el clima 
organizacional continuamente, considerando al talento humano como pieza 
fundamental para el logro de objetivos. Además, el clima organizacional genera 
un golpe significativo en el clima de seguridad dentro de la empresa y, con 
respecto al acatamiento de las reglas e instrucciones de seguridad, así como la 
participación en actividades relacionadas con la seguridad en el lugar de trabajo, 
también se enfatiza la necesidad de una construcción teórica más enfocada, 
investigación y aplicación efectiva de rasgos positivos, estados de ánimos y 
comportamientos de los empleados en las organizaciones.  
En el ámbito internacional, Toro (2015) en la Revista Internacional, refirió que 
para el elemento de avance corporativo se han estimado componentes como el 
clima organizacional, la cultura dentro de la empresa, la estimulación y el 
liderazgo corporativo. A su vez, Segredo, A. (2012). Menciona que la sociedad 
está en la búsqueda de soluciones a las adversidades que afronta, apoyándose 
en los cambios sociales. Además, el clima organizacional influye en la conducta 
que muestran los integrantes de la empresa.Rodrigues, A, & Ferreira, M. (2015). 
Además, estas conductas han llamado la atención de los investigadores, porque 
han manifestado ser garantes de conseguir sujetos con mayor motivación, 
acompañados de aptitudes encaminadas en alcanzar las metas a un tiempo 
determinado. Así mismo, Molina, A, et al. (2016). Refiere a que parte de la 
manera en que los colaboradores son considerados como un sujeto u objeto, 
habitualmente una imagen de superioridad.  
En el ámbito nacional, el periódico El Comercio indicó que el área de logística 
se ha transformado en uno de los ejes principales de las empresas, que anhela 
seguir progresando en este horizonte de dificultades, incertidumbre e innovación 
digital. Cada vez son más grandes los esfuerzos en verificar que los bienes 
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lleguen a su destino de la forma más íntegra e intentan perfeccionar los canales 
de suministro para mejorar las técnicas de distribución. A su vez, velando por el 
bienestar del talento humano que lo conforma, con el fin de obtener compromiso e 
identificación con la organización. 
En el ámbito local, Dinet S.A. cuenta con tres sedes distribuidas alrededor de 
Lima y con certificaciones ISOS. El estudio contempla la sede situada en 
Huachipa, cuenta aproximadamente con 700 trabajadores distribuidos en los 6 
bloques A, B, C, D, E y H. Se estudió el clima organizacional de los colaboradores 
que conforman los procesos operativos del “BLOQUE B”. El servicio que brinda a 
su cliente PROMART Home Center Peruanos, las cuales son de recepción, 
acondicionado, almacenamiento, picking, control de inventario, Cross Docking y 
despacho.  
Por consiguiente, la empresa logística Dinet S.A.C se preocupa por brindar un 
servicio de calidad, seguridad y operaciones logísticas personalizadas, además, 
un adecuado control de inventario. Pero dichas operaciones se ven afectadas por 
las distintas acciones de sus trabajadores en los procesos de operación. Por un 
lado, en el clima organizacional, se da lugar a la desmotivación emocional como 
económica, las cuales pueden provocar que el colaborador cese su relación 
laboral con la empresa, que trae como consecuencia una alta rotación en el 
proceso de picking; así mismo, confusión en la extracción de la mercadería, 
llegando faltantes o sobrantes al destino y por ende se genera un desbalance en 
el almacén (como se evidencia en el anexo 12 y 13), también, la escasa 
comunicación, coordinación y capacitación al personal que ingresa sobre las 
aplicaciones del sistema dificulta la labor a los colaboradores.  
Por otro lado, en el desempeño, se evidencian las tardanzas y ausencias del 
personal, esto obstaculiza el logro de objetivos durante un periodo determinado, 
además, la deficiente planificación de las operaciones con horas hombres, es por 
ello, se realizan constantemente excesivas horas extras (como se evidencia en el 
anexo 11), al mismo tiempo, el incremento de la merma operativa (como se 
evidencia en el anexo 14) y las devoluciones de la mercadería en logística inversa 
es originado por la falta de compromiso y el desorden del almacén (como se 
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evidencia en el anexo 15), también, algunos equipos y materiales están obsoletos 
para ejecutar las diversas actividades propias de su cargo, teniendo limitaciones 
en las tareas programadas. Finalmente, la empresa por lo general se enfoca en 
los elementos tangibles del negocio, invirtiendo gastos considerables en tales 
bienes materiales; sin embargo, no se preocupa por mejorar la relación existente 
con sus colaboradores. 
 En la presente investigación se consideraron como trabajos previos a los 
siguientes tesistas, en los antecedentes internacionales tenemos: Uría (2011) en 
su tesis titulada “El Clima organizacional y desempeño laboral de los 
colaboradores de Ándelas de la localidad de Ambato”- UTA, para conseguir el 
título de ingeniería de empresas en la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador. 
Así mismo tuvo como objetivo general determinar la influencia del clima 
organizacional en el desempeño laboral de los colaboradores de Andelas. Las 
teorías empleadas en la investigación en primer lugar para la variable clima 
organizacional, se apoyó en Taguiri; y en segundo lugar para la variable 
desempeño laboral se fundamentó en Chiavenato. La metodología que utilizó fue 
de enfoque cuantitativo, tipo correlacional no experimental. La entidad cuenta con 
36 colaboradores y en la investigación se trabajó con todos los miembros de esta, 
por ello, se realizó la encuesta con una muestra censal. Los resultados 
estadísticos que se encontraron mediante el coeficiente de Spearman fue que 
existe una correlación de 0.68 entre las variables clima organizacional y 
desempeño laboral; asimismo, se obtuvo un nivel de significancia de 0.000, por 
ende, existe relación entre sus variables. Se concluyó, que ambas variables se 
relacionan directamente.  
Por lo tanto, el autor recomendó fortalecer los aspectos relacionados con el 
liderazgo, puesto que el desempeño de los colaboradores se ve vulnerado al 
manejar liderazgo autoritario. Por consiguiente, al tener similitud entre ambas 
variables de estudio permitió constatar los resultados estadísticos y analizar las 
recomendaciones. También, Luengo (2013) señaló en su tesis “Clima 
organizacional y desempeño laboral del docente en centros de educación inicial” 
de la universidad del Zulia, tesis de grado para conseguir el título de Magíster 
Scientiarum en Educación. Así mismo, tuvo como objetivo analizar la relación 
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existente entre ambas variables. Las teorías que apoyó su investigación es la 
teoría de Dolly que define al clima organizacional como el lugar donde el 
colaborador ejerce sus tareas laborales, la percepción que tiene sobre el trato de 
su jefe con los colaboradores. Para la variable desempeño Stoner, Freeman y 
Gilbert, mencionan que el desempeño laboral es el nivel de efectividad que posee 
organización; además el grado en que permite alcanzar las metas planteadas. En 
la parte de la metodología, empleó un marco de tipo descriptivo y correlacional, 
con un grupo poblacional de 49 encuestados considerándose los trabajadores de 
los tres centros educativos los cuales son Ana María Campos, María Devis de 
Fuenmayor y Juan Carlos Morales, teniendo como muestra 21, 14, 14 individuos 
respectivamente.  
El estudio realizado por este autor, sus resultados estadísticos se refleja un 
coeficiente de Spearman = 0,726 y un nivel de significancia de 0.000, p< 0.05, lo 
cual, indica que hay una relación alta y estadísticamente significativa entre las 
variables. Se concluyó, el clima organizacional identificado en la institución es 
autoritario, es por ello, la percepción que poseen los docentes hacia la gerencia 
administrativa genera desconfianza provocando la falta de compromiso. El aporte 
de esta tesis para la presente investigación fue de suma importancia porque 
permitió discutir los resultados estadísticos y asimismo discernir mejor las 
recomendaciones a plantear para contribuir a un excelente clima y optimizar el 
desempeño laboral para la organización. Como antecedentes nacionales se 
consideraron: Copelo y Espinoza (2014) investigación titulada “Relación del clima 
organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de comercial pacheco 
E.I.R.L. – Huancayo, 2014” – UNCP, para la obtención del grado de Licenciado en 
Administración de la Universidad Nacional del Centro del Perú, así mismo, tuvo 
como objetivo general identificar la relación entre las variables. Se apoyó en la 
teoría de Likert que afirmó que el clima organizacional es la apreciación de las 
personas en cuanto al ambiente donde ejerce sus labores diarias.  
Asimismo, la variable de desempeño laboral está enmarcado dentro de la 
teoría de Chiavenato donde mencionó que la conducta del personal en la 
exploración de los objetivos establecidos, siendo parte de la estrategia individual 
para alcanzar las metas”. La metodología que utilizó fue de enfoque cuantitativo, 
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tipo correlacional no experimental, se aplicó una encuesta con una muestra 
censal a 11 trabajadores de dicha empresa, mediante la herramienta del 
cuestionario compuesta por 40 ítems para la primera variable y ficha de 
evaluación de desempeño laboral compuesta con 10 ítems . Los resultados 
estadísticos a lo que encontraron mediante el coeficiente de Spearman fue que 
existe una correlación de 0.793 en la variable clima organizacional seguido de 
desempeño laboral. Se concluyó que se consiguió un valor de significancia del 
0.004, por ende, existe relación directa entre clima organizacional y desempeño 
laboral de los trabajadores de Comercial Pacheco E.I.R.L. – Huancayo. 
Recomendó aumentar el sueldo con relación a su productividad laboral siendo un 
pago justo que sea capaz de cubrir las necesidades, por ellos, deben diseñar e 
implementar estrategias de competitividad. Por lo tanto, el aporte de esta tesis 
permitió analizar las evidencias estadísticas en el presente estudio como el nivel 
de estimulación y las conexiones personales se relaciona con el desempeño 
laboral de los trabajadores, además, reforzar las hipótesis específicas de la 
investigación.  
También, Quispe (2015) investigación titulada “Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 
2015.”- UNJMA, para obtener el grado profesional de Licenciatura en 
Administración de Empresas de la Universidad Nacional José María Arguedas- 
Perú. Así mismo, tuvo como objetivo general determinar la relación de las 
variables en la institución. Se basó en la teoría de Ivancevich, afirmó que el clima 
organizacional es el análisis de conductas, desempeño, para instruirse sobre 
apreciaciones, acciones individuales y capacidad para aprender mientras se 
trabaja en equipo y así emplear estrategias para mejorar la percepción de los 
colaboradores.  Además, la variable de desempeño laboral está enmarcado 
dentro de la teoría de Chiavenato en la cual afirma que un óptimo desempeño 
laboral es el respaldo con la que una organización alcance las metas 
establecidas, por ello, las acciones y comportamientos de los colaboradores son 
pilares para el éxito o fracaso de una entidad. La metodología que utilizó fue de 
enfoque cuantitativo de tipo correlacional no experimental, se trabajó la encuesta 
a los 64 colaboradores de dicha municipalidad, así mismo, la validez y 
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confiabilidad del instrumento fueron realizados según el coeficiente de Alfa de 
Cronbach y los resultados obtenidos fueron de 0.864 para la variable clima 
organizacional y 0.873 para desempeño laboral.  
También, los resultados estadísticos que obtuvo mediante la correlación de 
Spearman fue 0.743 y el nivel de significancia de 0,000, por lo tanto, existe una 
relación directa y moderada; es decir, que a medida que se aumenta la relación 
en un mismo sentido, se acrecienta para ambas variables. Se recomendó a la 
Municipalidad Distrital de Pacucha formular un plan de comunicación donde 
mejoren las relaciones interpersonales, el manejo de la comunicación, puesto que 
ayuda a consolidar los aspectos en relación a la efectividad. Por consiguiente, el 
aporte que brindó esta tesis a la presente investigación fue obtener información 
detallada y aclarar las ideas entre la relación de las variables de estudio, en 
primera instancia clima organizacional y seguido de desempeño laboral, debido a 
que las teorías en que se basa el autor se relacionan con las dimensiones que se 
realizará en la investigación. Además, Layme (2017) en su investigación titulada 
“Clima organizacional y desempeño laboral en la empresa panadería Layme, El 
Agustino, 2017”- UCV, para la obtención del grado de licenciado en 
Administración de la Universidad César Vallejo- Perú. Así que, tuvo como objetivo 
general determinar la relación entre clima organizacional y desempeño laboral en 
la empresa panadería Layme.  
Además el autor se apoyó en la teoría de Brunet para la variable clima 
organizacional, menciona que la conducta de una persona depende de la 
apreciación que tiene de la realidad en la empresa donde se encuentra laborando. 
Para la variable desempeño laboral está denotado por la teoría de Dessler refiere 
al desempeño como evaluar a un colaborador por sus acciones actuales o de su 
historial laboral, las normas señaladas y la labor indicada. La metodología 
científica que utilizó fue de tipo aplicada ya que se plantearon soluciones a 
problemas existente mediante preguntas específicas, además, buscó conocer el 
grado de asociación correspondiente a un estudio descriptivo correlacional, con 
enfoque cuantitativo porque trabajó con una base de datos para probar las 
hipótesis, al no manipular alguna de las variables, lo cual significa que es una 
investigación no experimental y por su temporalidad de corte transversal. El grupo 
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poblacional y censo estuvieron conformados por 30 colaboradores en la 
panadería Layme.  
Para la técnica e instrumento de recolección de datos, se empleó la encuesta 
mediante el cuestionario en escala de Likert, en donde en primera instancia se 
consiguió 0.940 para clima organizacional y en segunda instancia 0.935 para 
desempeño laboral, el cual la evidencia estadística de correlación fue de Rho = 
0.62   según la relación de Spearman y un nivel de significancia de 0.000 en lo 
cual se rechazó la hipótesis negativa y se aceptó la hipótesis propuesta. Se 
concluyó que el clima organizacional evidentemente se relaciona con el 
desempeño laboral. Recomendó proporcionar el premio de forma pertinente y 
particular para el colaborador, además de otorgar reconocimientos al momento de 
ejecutar una labor de forma óptima, como, por ejemplo, los incentivos por las 
actividades ejecutadas efectivamente, permitiendo que el colaborador se sienta 
comprometido y cómodo con la entidad. Además, realizar charlas y 
capacitaciones de manera constante para destacar las fortalezas de los 
colaboradores, así mismo sus flaquezas. El aporte que brindó esta tesis a la 
presente investigación sirvió para constatar los resultados estadísticos; además, 
justificar la relación directa que posee tanto el clima organizacional como el 
desempeño laboral que existe en la empresa Dinet S.A.  
Por último, como antecedente nacional se consideró a Infante (2018) en su 
investigación titulada “Clima Organizacional y desempeño laboral en los 
colaboradores de la agencia MiBanco, Santa Anita 2018”- UCV, para la obtención 
del título profesional de Licenciatura en Administración de la Universidad César 
Vallejo- Perú. Así mismo, tuvo como objetivo general describir la relación que 
existe entre el clima organizacional y desempeño laboral en los colaboradores de 
la agencia MiBanco, Santa Anita 2018. Se fundamentó en la teoría de Chiavenato 
refiere que se encuentra ligado hacia el factor de la motivación, como también al 
ambiente interno en donde los colaboradores realizan sus funciones. Para la 
variable desempeño se fundamentó en la teoría de Robbins y Coulter menciona 
que es fundamental en toda organización puesto que ayuda medir cómo se 
desempeña el colaborador en el área que se encuentra generando que la 
empresa pueda aumentar su rentabilidad. La metodología que utilizó para su 
8 
 
investigación fue descriptiva – correlacional ya que se buscó conocer el grado de 
asociación, con un diseño no experimental – transversal  al no manipular ninguna 
de las variables, teniendo como grupo poblacional a 55 colaboradores, el 
cuestionario con el cual se trabajó consta de 40 ítems, en base a escala de Likert 
con la confiabilidad a través del estadístico Alfa de Conbrach.  
Además, los resultados estadísticos que obtuvo el tesista mediante la prueba 
de correlación de Rho Spearman fue 0,835 y un valor de significancia de 0.000 
que resulta  p < 0.05, por tal motivo, se aceptó la hipótesis propuesta y se rechazó 
la hipótesis negativa. Se encontró que si existe una relación positivamente 
moderada en ambas variables, tanto clima organizacional como desempeño 
laboral en los colaboradores de la agencia MiBanco. Se recomendó que realicen 
evaluaciones de desempeño a cada colaborador para poder verificar porque no se 
desenvuelven de manera adecuada en el centro de trabajo y brindar algunos 
incentivos a los colaboradores que cumplen su meta. El aporte de este estudio fue 
relevante para la presente investigación porque considera que la motivación y el 
ambiente interno, llevada por una buena dirección por parte de los líderes de cada 
área, crea un clima organizacional positivo mejorando el desempeño de los 
colaboradores, y de esta manera, permitió aclarar las propuestas o 
recomendaciones hacia la empresa en estudio.  
Por otro lado, se basó para la variable de estudio clima organizacional en la 
teoría de Chiavenato (2015) manifestó que el ambiente entre el personal que 
compone la institución se considera clima organizacional y está ligada al nivel de 
estimulación de los colaboradores. Al momento que se sienten motivados, mejora 
el clima y se evidencia en los vínculos agradables, que se identifican por apoyo 
mutuo, estados de ánimo, etc. Sin embargo, cuando los individuos están poco 
motivados, sea por fracaso u obligación de acciones para la complacencia de sus 
necesidades primordiales, el clima organizacional se puede perjudicar y se 
demuestra por insatisfacción, desinterés, bajo estado de ánimo, entre otros, esto 
puede originar sucesos de insatisfacción e irritación, circunstancias donde las 
personas afrontan de forma abierta en la empresa.  
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El autor en quien se basó la teoría para la presente investigación establece las 
siguientes dimensiones: (a) Liderazgo, se conceptualiza como la facultad para 
incentivar e intervenir en las labores de forma educada y honesta, con la finalidad 
de aportar a la consecución de metas en conjunto. Teniendo como indicadores: 
dirección, estímulo a la capacitación y estímulo al trabajo en equipo. (b) 
Motivación, el autor manifiesta que para que un individuo esté motivado debe 
existir una interacción entre la persona y el contexto que esté viviendo, la 
consecuencia por esta situación es lo que permitirá que el individuo este 
motivado. Plasmando como indicadores: realización personal, responsabilidad, 
condiciones de trabajo. (c) Comunicación, es un intermedio de vínculo o de 
alianza que tenemos las personas para transferir o intercambiar mensajes. 
Describiendo como indicadores: comunicación asertiva, comunicación efectiva, 
comunicación empática y saber escuchar. (d) Trato al trabajador, es el modo de 
confianza que se brinda en el centro de labores y que empieza las relaciones 
interpersonales basadas en el respeto, la equidad, el trabajo en equipo y la 
empatía.  
Así también, el autor propone como indicadores: a la equidad, la confianza y la  
presión. (e) Identificación institucional significa el conjunto de características que 
establecen el ser institucional, como misión, visión, objetivos, cultura, valores y 
comportamiento. Describió como indicadores: compromiso y responsabilidad. 
Además, se consideraron otros autores que comparten con teoría similar para la 
definición de la primera variable, entre ellas tenemos: Aguirre & Martínez (2012) 
manifiesta que el clima organizacional es cuando los trabajadores de una entidad 
consideran algunos factores importantes como las condiciones que  les brindan a 
los empleadores como las instalaciones,  condiciones físicas, estilos de liderazgo, 
la comunicación entre los miembros, las actitudes y sobre de  parte de la gerencia 
debe haber motivación, para que los trabajadores se encuentren satisfechos  
libres de tensiones  y libre de estrés.  
García, M. (2011). El clima organizacional es un elemento puntual en el 
crecimiento empresarial, debido a que una alteración en este, repercute de forma 
directa en el ánimo de la entidad. Así mismo, Patlán Pérez, J, et al. (2012). Lo 
precisan como propiedades y perspectivas las cuales refieren a la entidad en 
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términos de rasgos y de conducta. También, Hernández, E et al  (2015). En 
cuanto a la mejora del clima organizacional en un estudio ejecutado en Bogotá, se 
realizó un análisis y reconocimiento del área que mostraba gran desorganización 
y caos. A partir de ello, se efectuaron evaluaciones de rendimiento en la que se 
demostró un incremento de productividad, así como una mejora del clima dentro 
de la entidad. De la misma forma, Cuadra, A. & Veloso,C. (2010). Con respecto al 
clima organizacional, refiere a que se asocia con el acercamiento directo con la 
autoridad, así como el grado de influencia que posee el jefe inmediato en las 
decisiones, además de la motivación y la relación directa entre colaborador y 
dirigente. 
Andrade, A., & Betancourth, D. (2018). El clima organizacional buscó conocer 
en qué grado los colaboradores acogen las formas de pensar y conductas 
laborales como suyas, algunas veces las personas ignoran cómo las funciones 
ajenas pueden influir en su trabajo, y además con respecto al ambiente, sea 
beneficiando o afectando el bienestar íntegro empresarial. Además, Peruzzo, H. 
et al (2017). El elemento de participación en equipo engloba temas como el 
cambio de información entre los miembros, la emoción de ser oído y admitido por 
el equipo y conservar una relación continúa. El soporte para ideas innovadoras 
corresponde a las perspectivas y el consentimiento que los integrantes reciben 
con la finalidad de mejorar el proceso. Incluso Iwai, T et al (2017). El clima 
empresarial está constituido por apreciaciones de los individuos acerca de la 
percepción de su ambiente de labores, en base a la experiencia, reglamentos y 
procesos. Por ello, puede ser apreciado como un aspecto en equipo, ya que, 
parte de las apreciaciones cooperadas entre los individuos. Así también, Souza, 
L., Emanuelly, A. & Brown, M. (2013). El clima organizacional evidenció un 
conflicto en el esmero de detallar y entender la conducta de las personas dentro 
en un espacio laboral. 
García, M. (2011), El clima organizacional es un elemento puntual en el 
crecimiento empresarial, debido a que una alteración en este, repercute de forma 
directa en el ánimo de la entidad. Así mismo, Patlán Pérez, J, et al. (2012), Lo 
precisan como propiedades y perspectivas las cuales refieren a la entidad en 
términos de rasgos y de conducta. También, Hernández, E et al  (2015). En 
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cuanto a la mejora del clima organizacional en un estudio ejecutado en Bogotá, se 
realizó un análisis y reconocimiento del área que mostraba gran desorganización 
y caos. A partir de ello, se efectuaron evaluaciones de rendimiento en la que se 
demostró un incremento de productividad, así como una mejora del clima dentro 
de la entidad. De la misma forma, Cuadra, A. & Veloso,C. (2010). En cuanto al 
clima organizacional refiere a que se asocia con el acercamiento directo con la 
autoridad, así como el grado de influencia que posee el jefe inmediato en las 
decisiones, además de la motivación y la relación directa entre colaborador y 
dirigente. 
Andrade, A., & Betancourth, D. (2018). El clima organizacional busca conocer 
en qué grado los colaboradores acogen las formas de pensar y conductas 
laborales como suyas, algunas veces las personas ignoran cómo las funciones 
ajenas pueden influir en su trabajo, y además con respecto al ambiente, sea 
beneficiando o afectando el bienestar íntegro empresarial. Además, Peruzzo, H. 
et al (2017). El elemento de participación en equipo engloba temas como el 
cambio de información entre los miembros, la emoción de ser oído y admitido por 
el equipo y conservar una relación continúa. El soporte para ideas innovadoras 
corresponde a las perspectivas y el consentimiento que los integrantes reciben 
con la finalidad de mejorar el proceso. Incluso Iwai, T et al (2017). El clima 
empresarial está constituido por apreciaciones de los individuos acerca de la 
percepción de su ambiente de labores, en base a la experiencia, reglamentos y 
procesos. Por ello, puede ser apreciado como un aspecto en equipo, ya que parte 
de las apreciaciones cooperadas entre los individuos. Así también, Souza, L., 
Emanuelly, A. & Brown, M. (2013). El clima organizacional evidencia un conflicto 
en el esmero de detallar y entender la conducta de las personas dentro en un 
espacio laboral. 
Además, Chiavenato (2011), conceptualizó que el clima organizacional es el 
ambiente en el cual se coexisten los colaboradores y debe existir una buena 
comunicación, un cambio de actitud positivo entre los miembros, y además las 
personas que laboran deben actuar con mucha responsabilidad en su labor para 
lograr la visión, misión y sobre todo el gerente debe estar motivando 
constantemente a su personal mediante reconocimientos para mejorar el 
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desempeño laboral. Por otro lado, Gaspar (2011), señaló que la comunicación, su 
liderazgo, establecer las normas, las formas de pensar y estos factores para 
mejorar el clima organizacional repercutirá en la comodidad del colaborador.   
Asimismo, para la segunda variable de estudio fundamentó en la teoría de  
Robbins y Judge (2009) señalaron que el desempeño laboral es la derivación o 
consecuencia de una ejecución de tareas siendo eficiente o eficaz a todo nivel; 
por ello, a los encargados les interesa la productividad, es decir, maximizar el 
resultado recolectado aquellas actividades que forman parte de la organización, 
además, deben conocer los componentes que influyen en el desempeño laboral 
para afrontar el inconveniente de un labor deficiente alcanzando los óptimos 
niveles de productividad. 
      Los autores establecen las siguientes dimensiones: (a) Eficacia, se refiere a 
los objetivos y cómo se viene ejecutando para alcanzar la meta, mediante esto se 
pude regir y sistematizar adecuadamente las acciones de los trabajadores para 
alcanzar a las metas. Describió como indicadores: funciones, capacidad de 
análisis y aportes. (b) Asistencia, es la responsabilidad que asume para presentar 
los resultados sus labores de acorde al área y asistir puntualmente al trabajo 
cumpliendo las horas laborales que se establece en la empresa. Consideraron 
como indicadores: supervisión, tardanzas y ausentismo. (c)  Capacitaciones, 
logran a que se pueda laborar de una manera eficiente y eficaz, evitando la 
deficiencia, por ello, se debe capacitar al personal respecto a las políticas de la 
empresa. Consideraron como indicadores: conocimiento del trabajo, experiencia y 
desempeño. (d) Trabajo en equipo, ayuda a la organización alcanzar los objetivos 
y metas planteadas; debido a la suma de habilidades, acciones individuales para 
alcanzar dichos objetivos de la organización. Describió como indicadores: 
confianza, opiniones, cooperación y respeto. (e) Calidad en el trabajo, son 
características o requisitos que las organizaciones deben brindar a sus 
colaboradores para mejorar su productividad, puesto que el bienestar laboral 




       Además, se consideraron a otras autoras que tienen definiciones similares 
para la segunda variable, entre ello tenemos, Chiavenato (2009) mencionó que es 
importante brindar un buen desempeño para lograr una mejora continua y poder 
alcanzar las metas establecidas de la empresa, por ello, es relevante llevar unos 
indicadores de desempeño de los mismos. Incluso, Isea (2013) infirió que es el 
desempeño laboral de los colaboradores va permitir que el trabajador demuestre 
sus habilidades, sus competencias y de desenvuelve con eficiencia   para poder 
cumplir con las metas propuestas. Además, Uzcategui (2011) señaló que el 
rendimiento laboral de los empleados permite que ellos puedan demostrar sus 
facultades y aptitudes que permiten realizar diversas acciones en forma óptima 
para el logro de las metas planteada. También, Pernía y Carrera (2014), 
señalaron que es el rendimiento laboral de un personal va a permitir ejecutar sus 
funciones y esto favorecer mejorar y demostrar su profesionalidad y esto permitirá 
cumplir las metas propuestas.  
  El problema general fue ¿Existe relación entre clima organizacional y el 
desempeño de los colaboradores de la empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019? y 
los problemas específicos buscaron la relación existente de las dimensiones (a) 
liderazgo, (b) motivación, (c) comunicación, (d) trato al trabajador y (e) 
identificación institucional con la variable desempeño de los colaboradores de la 
empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019. 
      De esta manera, la justificación del estudio fue pertinente debido a que 
encontró la relación directa o indirecta de las variables de investigación. Además, 
es relevante debido a que permitió evidenciar la realidad del clima organizacional 
en las entidades como en este caso de la empresa Dinet S.A y cómo afecta el 
desempeño laboral de los colaboradores en el logro de los objetivos.  A partir del 
estudio y de sus resultados permitió proponer un plan estratégico para la mejorar 
dichas variables de los colaboradores de la empresa Dinet S.A., Huachipa.  
La justificación teórica del estudio sirvió como antecedente para las 
investigaciones futuras que realizarán otras organizaciones empresariales, 
asimismo, comparar los resultados estadísticos y aportó nuevos conocimientos 
teóricos a los estudios futuros. Los resultados mostrados en la investigación 
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generan un impacto en la empresa Dinet u otras empresas privadas y públicas, 
pues gracias a ella los funcionarios y directivos pudieron conocer sobre las 
aportaciones teóricas con respecto a las variables en estudio y tomar decisiones 
para poder resolver cualquier conflicto existente. Además, sirvió de apoyo a los 
dirigentes para fortalecer algunas áreas, técnicas que requieran a ser 
perfeccionadas y alcanzar el compromiso e identidad de los colaboradores con la 
entidad. La justificación metodológica, se acudió a la formulación de instrumentos 
de medición, estos instrumentos se han elaborado antes de su aplicación y 
validados mediante juicios de expertos, siendo tamizados mediante la validez y 
confiabilidad y procesados la base de datos mediante un software estadístico 
llamado SPSS 24.0, y con ello se desea conocer la relación de dichas variables 
de estudio.  
Además, la justificación práctica, la investigación tuvo por esencia determinar 
cómo se relaciona las dos variables y el aporte de esta investigación fue 
primordial por lo que la información real que servirá a los directivos de la 
institución para estudiar y crear estrategias de mejora en la empresa y así mismo, 
incite el progreso de la misma brindando un servicio efectivo a los servidores de la 
comunidad. La justificación social, los resultados del estudio lograron exponer a la 
población empresarial lo imprescindible de ejecutar un apropiado clima 
organizacional, el cual se relaciona de manera directa con el desempeño laboral. 
      Asimismo, la hipótesis general planteada en esta investigación fue el clima 
organizacional se relaciona significativamente con el desempeño de los 
colaboradores de la empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019. Además, los objetivos 
específicos buscaron la relación significativa entre sus dimensiones: (a) El 
liderazgo; (b) La motivación; (c) La comunicación; (d) El trato al trabajador y (e) La 
identificación institucional con la variable desempeño de los colaboradores de la 
empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019. 
       Por consiguiente, la investigación tuvo como objetivo general determinar la 
relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019. Además, los objetivos 
específicos buscaron identificar la relación existente entre las dimensiones: (a) 
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liderazgo; (b) motivación; (c) comunicación (d) el trato al trabajador y (e) 
identificación institucional con la variable  desempeño de los colaboradores de la 























2.1 Diseño de la investigación 
      Hernández,  et.al. (2010) manifestó que se emplea como un elemento de 
restricción y dirección para el investigador, por ello, se transforma en un 
conglomerado de modelos que ayudarán a realizar un estudio o experimento. 
       Hernández, Ramos y Plasencia (2018) expresaron que “este tipo de diseño 
no experimental, se estudian en su contexto natural sus fenómenos, describiendo, 
analizando la relación en las variables que puedan existir entre ambas, sin 
generar algún tipo de cambio por el investigador” (p. 87). 
 El diseño de investigación es una herramienta de orientación que permitió 
realizar el estudio en un tiempo determinado para obtener la información, y 
analizar la interrelación entre las variables sin ninguna manipulación. Es por ello, 
el  diseño del estudio fue no experimental porque se debe describir tal como se 
muestran los resultados sin alterar las variables. 
Según su nivel correlacional 
Hernández y Fernández (2006) plantearon: 
El grado e importancia del estudio según la investigación a que pertenece 
es correlacional debido a que permite hallar el nivel de asociación o la 
dependencia de dos o más variables, su fin es conocer la relación que 
existe en una situación en específico. (p.105) 
        La presente investigación es correlacional porque se alinean con los 
objetivos planteados que consiste en medir el grado de asociación de las 
variables. 
        El siguiente esquema corresponde según Hernández, R. Fernández (2006, 
p. 156) 
X1   X2 
X1  X3 




Se mide y describe relación (X1   X2) 
Se mide y describe relación (X1   X3) 
Se mide y describe relación (X2  X3+1) 
Según su enfoque  cuantitativo 
       Hernández, Fernández y Baptista (2006) refirió que “este enfoque a través 
de una medición numérica y análisis estadístico, utiliza la recopilación de 
información para comprobar dichas hipótesis, incluso establecer pautas de 
comportamiento.” (p.5). 
     La presente investigación es cuantitativa puesto que permitió rechazar o 
aceptar las hipótesis establecidas, además, se recopilaron datos estadísticos o 
numéricos para aprobar dichas teorías, utilizadas en la investigación, a través 
del método científico.   
Según su alcance temporal: Investigación transversal  
 Según los autores Sampieri, Collado, Baptista (2010) expresaron que este 
tipo   investigación son aquellos que se recolectan datos en un solo periodo, con 
el objetivo de detallar variables analizando su influencia y asociación en un 
determinado tiempo (p.151). 
       La estructura de la presente investigación fue correlacional con diseño no 
experimentado, transeccional y correlacional causal, puesto que el propósito fue 
conocer el grado de asociación que existe entre dos o más variables en una 
circunstancia exclusiva. Por tal motivo, se buscó calcular la relación de ambas 
variables de la institución de estudio. 
2.2 Variables, Operacionalización 
Variable independiente: Clima Organizacional   
Según Chiavenato (2015) manifestó que: 
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El ambiente entre el personal que compone la institución se 
considera clima organizacional y está ligada al nivel de estimulación 
de los colaboradores. Al momento que se sienten motivados, mejora 
el clima y se evidencia en los vínculos agradables, que se identifican 
por apoyo mutuo, estados de ánimo, etc. Sin embargo, cuando los 
individuos están poco motivados, sea por fracaso u obligación de 
acciones solo están dentro de la entidad para satisfacer y cubrir sus 
necesidades primordiales, el clima organizacional se puede 
perjudicar y se demuestra por insatisfacción, desinterés, bajo estado 
de ánimo, entre otros, y esto puede originar sucesos de 
insatisfacción e irritación, circunstancias donde las personas 
afrontan de forma abierta en la empresa.  (pág. 260 y 261) 
Por ende, el clima organizacional es un variable que influye mucho en las 
organizaciones, se define como la percepción y las expectativas por el 
colaborador en relación a su ambiente laboral, puesto que repercute en el 
comportamiento de los trabajadores dentro de la organización, la satisfacción o 
insatisfacción laboral. Por ello, buscó medir el clima organizacional de la empresa 
de estudio, utilizando las dimensiones establecidas. 
Variable dependiente: Desempeño de los colaboradores 
Según Robbins y Judge (2009) señalaron: 
El desempeño laboral es la derivación o consecuencia de una 
ejecución de tareas siendo eficiente o eficaz a todo nivel; por ello, a 
los encargados les interesa la productividad, es decir, maximizar el 
resultado recolectando aquellas actividades que forman parte de la 
organización, además, deben conocer los componentes que influyen 
en el desempeño laboral para afrontar el inconveniente de tarea 
deficiente, para permitir alcanzar los óptimos niveles de 
productividad. (p.176) 
Asimismo, el desempeño laboral como variable dependiente, es el resultado 
de las actividades realizadas durante un determinado tiempo por el colaborador, 
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donde se evalúa su rendimiento, puesto que, para influyen o intervienen  muchos 
factores para obtener un buen desempeño laboral. 
Operacionalización de las variables 
La operacionalización de variables permitió comparar la relación de la 
variable independiente, clima organizacional y desempeño laboral como 
variable dependiente con sus respectivas dimensiones, así también, que los 
indicadores estén claros y concretos y determinar si el tipo de medición es el 
adecuado para evaluar adecuadamente los resultados de la investigación. 
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Tabla 1.  
Operacionalización de las variables (1) clima organizacional 
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está ligada al nivel 
de estimulación de 
los colaboradores. 
Al momento que se 
sienten motivados, 
mejora el clima y se 
evidencia en los 
vínculos 
agradables, que se 
identifican por 
apoyo mutuo, 
estados de ánimo, 







determinó aplicando la 
técnica de encuesta a 
través un cuestionario de 
30 ítems a los 
colaboradores acorde a 
las dimensiones: a) 
liderazgo, b) motivación,  
c) comunicación, d) trato al 
trabajador y e) 
identificación institucional 
Liderazgo Dirección 1,2  
 
 
Ordinal – Tipo 




3= A veces 
 
2= Casi nunca 
1= Nunca 
       Estímulo a la capacitación 3,4 
Estímulo del trabajo en equipo 5,6 










Comunicación asertiva 15,16 
Comunicación efectiva 17,18 
         Comunicación empática 19,20 
Trato al 
trabajador 
Equidad                 21,22 
Confianza 23,24 
Presión         25,26 
Identificación 
institucional 




Tabla 2.  
Operacionalización de la variable (2) desempeño laboral 


























El desempeño laboral es la 
derivación o consecuencia 
de una ejecución de tareas 
siendo eficiente o eficaz a 
todo nivel; por ello, a los 
encargados les interesa la 
productividad, es decir, 
maximizar el resultado 
recolectado aquellas 
actividades que forman 
parte de la organización, 
además, deben conocer los 
componentes que influyen 
en el desempeño laboral 
para afrontar el 
inconveniente de un labor 
deficiente alcanzando los 




Se utilizó la técnica de la 
encuesta para calcular el 
desempeño laboral, por 
intermedio de un cuestionario 
compuesto de 30 ítems a los 
colaboradores acorde a las 
dimensiones: a) eficiencia, b) 
asistencia, c) capacitaciones, 
d) trabajo en equipo y  e) 
calidad en el trabajo. 
Eficacia Conocimiento del trabajo 1,2  
 
Ordinal – Tipo 
Likert modificado  
5= Siempre 
4= Casi siempre 
3= A veces 
 
2= Casi nunca 
1= Nunca 
Capacidad de análisis 3,4 
Aportes 5,6 
Asistencia Supervisión 7,8 
Tardanzas 9,10 
Ausentismo 11,12 








Opiniones  21,22 
Cooperación 23,24 
Respeto 25,26 






Población y Muestra 
Según Moya (2013) sostuvo que la población es la recopilación de todos los 
objetos, personas o análisis que tienen por lo menos una peculiaridad en común 
(p.17). 
      Por lo tanto, las poblaciones se clasifican por sus gustos, preferencias, 
regiones, departamentos, culturas, etc., pero siempre teniendo en cuenta que 
presenten características en común, En tal sentido, está conformada por todos 80 
colaboradores de Dinet S.A, correspondientes a la cuenta PROMART Home 
Center, ubicada en el distrito de Huachipa. 
Muestra 
Para Bernal, S. (2010) sostiene que la muestra es el segmento de la cantidad 
total que se elige, de la que se adquiere los datos reales para la ejecución del 
estudio, en donde se verificará la medida y análisis de las variables objeto de 
investigación (p.161). 
Censo 
Según Hayes (1999), mencionó:  
La muestra censal es cuando se considera toda la población, se 
emplea cuando es preciso conocer las opiniones de todas las personas 
encuestadas, además, se realiza una base de datos. Sin embargo, los 
costos a emplear esta técnica pueden ser muy elevados. (s/p) 
      Por lo tanto, de acuerdo a la teoría la muestra se deriva de un subconjunto de 
una población específica, en la cual, ayudó a establecer de manera oportuna la 
investigación. Por consiguiente, la muestra será de forma censal, ya que, estuvo 
formada por los 80 colaboradores de la empresa Dinet S.A, correspondientes a la 





Criterio inclusión  
       Se consideraron a todos los colaboradores o trabajadores operarios de la 
empresa Dinet S.A, correspondiente a la cuenta PROMART Home Center del 
bloque b. 
Criterios de exclusión 
       Aquellos que no son trabajadores ni colaboradores de la empresa Dinet S.A, 
correspondiente a la cuenta PROMART Home Center del bloque b. 
2.3 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  
Palomino, et. al.  (2017) mencionaron que: 
La técnica constituye dispositivos, canales o recursos dirigidos a 
recopilar, almacenar, analizar y trasladar la información de las 
situaciones investigadas, son procesos o recursos esenciales de 
recaudación de datos, en los cuales, se sujeta el investigador para 
acceder a los hechos y finalmente obtener conocimiento sobre el 
problema a investigar. (p.154) 
Técnica e instrumento: encuesta y cuestionario  
Palomino, et. al. (2017) mencionaron que la técnica de la encuesta es la 
recaudación de información precisa, incluso, el uso de cuestionarios que permitan 
el análisis de  la información en corto tiempo. 
Para la recolección de datos e información se aplicó la técnica de la encuesta, 
utilizando el instrumento del cuestionario con escala  de Likert, por tal motivo, se 
realizó en primer lugar 30 ítems para la variable el clima organizacional y 
posteriormente, 30 ítems para desempeño laboral. Donde los colaboradores 
respondieron de acuerdo a su percepción marcando con una X en la casilla que 







Tabla 3.  
Puntaje  de las alternativas de la escala de Likert 
Puntaje Alternativa 
1 Nunca 
2 Casi nunca 
3 A veces 





Arias (2007) sostuvo que “la validez se entiende por el grado en el cual el 
instrumento aprecia o mide aquello que pretende (…)” (p.201). 
Es por ello que la validez de los instrumentos de recaudación de información 
fue evaluada por docentes de la Universidad Cesar Vallejo Lima Este con la 
finalidad que emitan su aprobación. 
Tabla 4. 




Dr. Ricardo Edmundo Ruiz Villavicencio Teórico Aplicable 
Dr. Nerio Janampa Acuña Metodólogo Aplicable 
Dr. Edgar Lino Gamarra Metodólogo Aplicable 
 
Confiabilidad 
Arias (2007) mencionó que “la confiabilidad es el requisito que se refiere a 
consistencia y permanencia del instrumento y los procedimientos de aplicación 
(...), en otras palabras, se requiere una garantía de que la herramienta no sufre 




Asimismo se  determina la confiabilidad mediante la técnica del Alpha de 
Cronbach siendo el método más usado y fácil, que mide las dos variables 
mediante el instrumento compuesta con 30 ítems para cada variable. 
La fórmula que se empleó fue: 
   
 
   
[  




α : Coeficiente de Alfa de Cronbach.  
k : Es el número de ítems.  
ƩVi : Sumatoria de varianzas de los ítems.  
Vt : Varianza de la suma de los ítems. 
Tabla 5. 
Niveles de confiabilidad 
 
 
Valores                                        Nivel 
 
De    -1  a 0                                    No es confiable 
 
De     0,001  a 0,49                        Baja  confiabilidad 
 
De     0,5  a  0,75                           Moderada confiabilidad 
 
De     0,76  a 0,89                          Fuerte confiabilidad 
 
De     0,9  a 1                                  Alta confiabilidad 
 
2.4 Procedimiento 
Primero se recopiló información sobre la problemática del estudio, 
posteriormente, se realizó la encuesta aplicando el cuestionario para cada 
variable, compuesta por 30 ítems cada instrumento, a los colaboradores de la 
empresa Dinet S. A., correspondiente a la cuenta Promart.  
Después de la aplicación de la encuesta, se procesaron los datos o la 
información a través del programa SPSS para obtener los resultados estadísticos 
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y determinar el nivel de relación de las variables. También, se analizaron los 
resultados mediante  estadígrafo, gráficos y tablas. 
Para establecer la correlación entre las variables clima organizacional y 
desempeño laboral, se aplicó el coeficiente de Rho de Spearman. Por ende, se 
planteó hipótesis afirmativa e hipótesis negativa, se consideró un nivel de 
significancia menor de 0.05. 
2.5 Métodos de análisis de datos  
La finalidad del método de análisis es resaltar el comportamiento de cada 
una de las variables, pero para dar validez al instrumento, se evaluó mediante 
el software SPSS, utilizando una estadística descriptiva y sobre todo se 
demostró mediante porcentajes y gráficos, que permitieron explicar los 
resultados obtenidos.  
2.6 Aspectos éticos  
Esta investigación estuvo respaldada por bases teorías de diversos autores, 
que fue observada mediante el desarrollo del proyecto y sobre todo se 
mencionó en las referencias bibliográficas, pero también para comprobar lo 
empleado se recurrió al programa de evaluación de turnitin que ayudó a 












3.1 Análisis de fiabilidad 
Validez externa 
Tabla 6. 
Coeficiente de Aiken 








Para la validez externa del instrumento de investigación aplicada al clima 
organizacional y el desempeño alcanzó el 0.94 y 0.95 respectivamente, valor que 
representa que el instrumento es muy confiable; por lo tanto, se puede afirmar 
que ha sido útil de la recopilación de la información en la unidad muestral. 
Confiabilidad interna 
Alpha de Cronbach para la variable clima organizacional. 
Tabla 7. 





De los 30 valores analizados, se validó la totalidad de ellos, no se excluyó 
ninguno de ellos dado que no manifiesta valores extremos. 
Alpha de Cronbach para la variable desempeño de los colaboradores. 
Estadísticas de fiabilidad 




Tabla 8.  





El instrumento para medir la variable clima organizacional que se realizó a 80 
colaboradores obtuvo un nivel de confiabilidad de 0.805, este resultado muestra 
que el nivel de confiabilidad muy buena; permitió conocer la permanencia de los 
ítems. Es decir, la prueba de fiabilidad a través del Alpha de Cronbach se puede 
determinar que el cuestionario es fuertemente confiable, y si se repitiera su 
aplicación en otras investigaciones con unidades muestrales diferentes, el valor 
seria el mismo. Para el instrumento analizado arrojó el valor de validez del 80.5%. 
Alpha de Conbach para la variable desempeño. 
Tabla 9. 






De los 30 valores analizados, se validó la totalidad de ellos, no se excluyó 
ninguno de ellos dado que no manifiesta valores extremos. 
Tabla 10.  
Alpha de Cronbach  
 
 






Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 
N de elementos 
,803 30 
Estadísticas de fiabilidad 





Para medir el desempeño laboral se utilizó la herramienta del cuestionario 
aplicando a los 80 colaboradores de la entidad, obteniendo como resultado un 
nivel de confiabilidad de 0,803, este resultado evidencia la persistencia de los 
ítems planteados, debido que existe fuerte nivel de confiabilidad. Es decir, de 
acuerdo a la prueba de fiabilidad a través del Alpha de Cronbach se puede 
determinar que el cuestionario es fuertemente confiable, y si se repitiera su 
aplicación en otras investigaciones con unidades muestrales diferentes, el valor 
seria el mismo. Para el instrumento analizado arrojó el valor de validez del 80.3%. 
3.3. Estadística Descriptiva 
A continuación, se detalla los resultados estadísticos de las dimensiones 
mediante tablas cuyos datos fueron procesados en el programa SPSS. 
Tabla 11. 
Frecuencia y porcentaje de la variable clima organizacional  
CLIMA ORGANIZACIONAL (COD) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido MALO 5 6,3 6,3 6,3 
REGULAR 41 51,2 51,2 57,5 
BUENO 30 37,5 37,5 95,0 
MUY BUENO 4 5,0 5,0 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
Interpretación: 
De acuerdo a la tabla de frecuencia, se observan que el porcentaje para clima 
organizacional cuyos niveles fueron del 100% de los encuestados, se puede 
observar que 51.2% refirió que es regular, 37,5% afirma que existe y buen clima, 
así también se pudo observar que un 5% es muy bueno, en contraste, el 6,3% 
perciben que el clima es malo. Es decir, que el clima organizacional es alto en la 





Frecuencia y porcentaje de la variable desempeño. 
DESEMPEÑO (COD) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido REGULAR 46 57,5 57,5 57,5 
BUENO 26 32,5 32,5 90,0 
MUY BUENO 8 10,0 10,0 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
Interpretación: 
De acuerdo a la tabla 12, se muestran los resultados del desempeño cuyos 
niveles fueron del 100% de los encuestados, el 57.5% han afirmado que es  
regular el desempeño laboral, y el 32,5% infieren que el desempeño es bueno y 
así mismo un 10% afirmaron que es muy bueno en la empresa Dinet S.A., 
Huachipa-2019. 
Tabla 13. 
Frecuencia y porcentaje de la dimensión liderazgo  
LIDERAZGO (COD) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido REGULAR 46 57,5 57,5 57,5 
BUENO 24 30,0 30,0 87,5 
MUY BUENO 10 12,5 12,5 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
Interpretación: 
De acuerdo a la tabla 13, se puede evidenciar los resultados del liderazgo cuyos 
niveles fueron del 100% de los encuestados, el 57.5% han afirmado que regular 
es el nivel de liderazgo dentro de la organización, asimismo, un 12.5% de ellos 
afirmó que es muy bueno el liderazgo y por último el 10% de los colaboradores 





Frecuencia y porcentaje de la dimensión motivación.   
MOTIVACIÓN (COD) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido MALO 20 25,0 25,0 25,0 
REGULAR 20 25,0 25,0 50,0 
BUENO 24 30,0 30,0 80,0 
MUY BUENO 16 20,0 20,0 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
Interpretación: 
De acuerdo a  la tabla 14, se detalla los resultados de la motivación cuyos niveles 
fueron del 100% de los encuestados, se puede observar que el 30% refirió que es 
bueno el nivel de motivación en la organización, además, un 20% refirió es muy 
bueno, en contraste, el 25% perciben que el nivel de motivación es regular y de la 
misma manera afirman que existen una desmotivación el 25%; en conclusión, la 
motivación es buena en la empresa Dinet S.A., Huachipa-2019. 
 
Tabla 15. 
 Frecuencia y porcentaje de la dimensión comunicación  
COMUNICACIÓN (COD) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido MUY MALO 6 7,5 7,5 7,5 
MALO 9 11,3 11,3 18,8 
REGULAR 27 33,8 33,8 52,5 
BUENO 36 45,0 45,0 97,5 
MUY BUENO 2 2,5 2,5 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
Interpretación: 
De acuerdo a la tabla de frecuencia, se evidencia mediante estos resultados que 
la comunicación cuyos niveles fueron del 100% de los encuestados, el 45% refirió 
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que es bueno y así también, un 2.5% refirió es muy bueno la comunicación en la 
empresa Dinet S.A., Huachipa-2019. En contraste, el 33,8 perciben que la 
comunicación es regular, además, afirman que la comunicación con sus 
supervisores o jefes es malo y muy malo el 11,3% y 7,5 % respectivamente.  
 
Tabla 16. 
Frecuencia y porcentaje de la dimensión trato al trabajador  
TRATO AL TRABAJADOR (COD) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido MALO 5 6,3 6,3 6,3 
REGULAR 41 51,2 51,2 57,5 
BUENO 24 30,0 30,0 87,5 
MUY BUENO 10 12,5 12,5 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
Interpretación: 
      De acuerdo a la tabla 16, se muestran los resultados del trato al trabajador 
cuyos niveles fueron del 100% de los encuestados, se puede observar que el 
51.2% han afirmado que es regular; el 30% expresan que existe un buen trato al 
trabajar; también afirman que es muy bueno el 12,5% y un 6.3% de ellos afirmó 
que es malo el trato al trabajador; en conclusión, el trato al trabajador es regular 
en la empresa Dinet S.A., Huachipa- 2019. 
 
Tabla 17. 
Frecuencia y porcentaje de la dimensión identificación institucional  
IDENTIFICACIÓN INSTITUCIONAL (COD) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido MALO 10 12,5 12,5 12,5 
REGULAR 32 40,0 40,0 52,5 
BUENO 4 5,0 5,0 57,5 
MUY BUENO 34 42,5 42,5 100,0 





      De acuerdo a la tabla 17, detalla los resultados de la identificación institucional 
cuyos niveles fueron del 100% de los encuestados, el 42.5% refirió que es muy 
bueno y asimismo, el 5% de ellos refirió que es bueno la identificación institucional 
en la empresa Dinet S.A., Huachipa. A diferencia, el 40% expresan que la 
identificación institucional es regular y el 12,5% infieren que no existe 
identificación institucional dentro de la cuenta Promart. 
3.3. Tablas cruzadas  
Tabla 18. 





Elaboración propia en base a las encuestas. 
Interpretación  
    De acuerdo a la tabla 18, mediante los resultados se logra alcanzar el objetivo 
específico, que fue determinar la relación entre clima organizacional y desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019. Por lo 
tanto, de acuerdo al análisis de los resultados de la encuesta realizada a las 80 
personas de la empresa, la mayoría tiene la percepción que el clima 
organizacional es muy bueno y de la misma manera para la variable desempeño 
con un porcentaje de 82 % y 86% respectivamente. Mientras que algunos 
colaboradores tienen la percepción  que el clima organizacional y  desempeño 






















































Distribución de frecuencia para liderazgo y desempeño laboral  




Fuente: Elaboración propia en base a las encuestas. 
Interpretación:  
       De acuerdo a la tabla 19, se puede observar los resultados de la encuesta 
aplicada a los 80 colaboradores de la institución de estudio; la mayoría de los 
encuestados afirman que el liderazgo en muy bueno y de la misma manera para la 
variable desempeño con un porcentaje de 58 % y 86% respectivamente. 
Asimismo, algunos colaboradores afirman que el liderazgo y el desempeño laboral 
es regular en un 4.0%. Por consiguiente, mediante estos resultados se logra 
alcanzar el objetivo específico que fue identificar la relación entre la dimensión y la 
variable dependiente en la empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019. 
Tabla 20. 
Distribución de frecuencia para  la motivación y desempeño laboral 











     REGULAR 
 
     4.0%     2.0%  0.0% 4.0% 
BUENO 0.0% 8.0% 28.0% 36.0% 
MUY BUENO       0.0% 0.0%  58.0% 58.0% 
TOTAL      4.0% 10.0% 86.0% 100% 
Motivación  

















































De acuerdo a la tabla 20, se puede observar los resultados de la encuesta 
aplicada a los 80 colaboradores de la institución de estudio; la mayoría de los 
encuestados afirman que la motivación en muy buena y de la misma manera para 
la variable desempeño con un porcentaje de 58 % y 86% respectivamente. 
Asimismo, algunos colaboradores afirman que la motivación es regular, el 
desempeño laboral es regular en un 4.0%. Por consiguiente, mediante estos 
resultados se logra alcanzar el objetivo específico que fue identificar la relación 
entre la motivación y el desempeño de los colaboradores de la empresa Dinet 
S.A., Huachipa – 2019. 
 
Tabla 21. 
Distribución de frecuencia de comunicación y desempeño laboral 




Fuente: Elaboración propia en base a las encuestas. 
Interpretación:  
De acuerdo a la tabla 21, se puede observar los resultados de la encuesta 
aplicada a los 80 colaboradores de la institución de estudio; afirman la mayoría de 
los encuestados que la comunicación en muy buena y de la misma manera para 
la variable desempeño con un porcentaje de 82 % y 86% respectivamente. 
Asimismo, algunos colaboradores afirman que la comunicación es regular, el 
desempeño laboral es regular en un 4.0%. Por consiguiente, mediante estos 
resultados se logra alcanzar el objetivo específico que fue identificar la relación 
que existe entre la comunicación y el desempeño de los colaboradores de la 
empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019. 
Comunicación  

















































 Distribución de frecuencia del trato al trabajador y desempeño laboral 




Fuente: Elaboración propia en base a las encuestas. 
Interpretación 
      De acuerdo a la tabla 22, se puede observar los resultados de la encuesta 
aplicada a los 80 colaboradores de la institución de estudio; afirman la mayoría de 
los encuestados que el trato al trabajador en muy bueno y de la misma manera 
para la variable desempeño con un porcentaje de 78 % y 86% respectivamente. 
Asimismo, algunos colaboradores afirman que el trato al trabajador es regular, el 
desempeño laboral es regular en un 4.0%. Por consiguiente, mediante estos 
resultados se logra alcanzar el objetivo específico que fue identificar la relación 
entre el trato al trabajador y el desempeño de los colaboradores de la empresa 
Dinet S.A., Huachipa – 2019. 
Tabla 23. 
 Distribución de frecuencia de identificación institucional y desempeño laboral 
 









































































































De acuerdo a la tabla 23, se observa  los resultados de la encuesta aplicada a 
los 80 colaboradores de la institución de estudio; atestiguan la mayoría de los 
encuestados la identificación institucional en muy bueno y de la misma manera 
para la variable desempeño con un porcentaje de 82,2% y 86% respectivamente. 
Asimismo, algunos colaboradores tiene la percepción que la identificación 
institucional así como el desempeño es regular con un 4.0%. Por consiguiente, 
mediante estos resultados se logra alcanzar el objetivo específico que fue 
identificar la relación entre la identificación institucional y el desempeño de los 
colaboradores de la empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019. 
3.3. Prueba de normalidad 
Prueba de hipótesis para determinar la distribución normal 
 
Hipótesis nula valor p >0.05  los datos siguen una distribución normal  
Hipótesis alterna valor p < 0.05 los datos no siguen una distribución normal  
 
Tabla 24. 






o gl Sig. 
Estadístic
o gl Sig. 
LIDERAZGO (COD) ,356 80 ,000 ,718 80 ,000 
MOTIVACIÓN (COD) ,195 80 ,000 ,865 80 ,000 
COMUNICACIÓN (COD) ,262 80 ,000 ,832 80 ,000 
TRATO AL TRABAJADOR 
(COD) 
,305 80 ,000 ,832 80 ,000 
IDENTIFICACIÓN 
INSTITUCIONAL (COD) 
,285 80 ,000 ,778 80 ,000 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
(COD) 
,301 80 ,000 ,819 80 ,000 








Respecto al análisis para la prueba de normalidad de los datos de la 
muestra, se puede inferir que por ser una muestra igual a 80 se aplicó la prueba 
de kolmogorov-Smirnov, el cual nos permite otorgar un nivel de significancia 
menor a 0.000, por lo tanto, se puede afirmar que la distribución de los datos no 
es normal a partir de la conclusión se aplicó el estadígrafo Spearman. 
 
3.4. Contrastación de la hipótesis general de las variables 
Tabla 25. 
Coeficiente de correlación entre clima organizacional y desempeño laboral  
 
CLIMA 
















Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Nota: SPSS 22 en base a las encuestas.  
 
Hipótesis: 
Ho: No existe relación entre el clima organizacional y desempeño laboral de los 
colaboradores en la de la empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019.  
Hi: Existe relación entre el clima organizacional y desempeño laboral de los 
colaboradores en la de la empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019.  
Nivel de significancia:  
α = 0,05 
Regla de decisión: 
Si Sig. (Bilateral) > 0,05 se acepta el Ho 




Respecto al análisis estadístico de contrastación de hipótesis general para la 
variable clima organizacional y desempeño laboral se puede inferir alcanzó el 
71,8 % en el cuadrante positivo; por consiguiente, se afirma que a mejor 
estrategias para mejorar el clima organizacional será mayor el desempeño de 
los colaboradores de la empresa Dinet S.A. 
Debido a que el valor de significancia bilateral es de p= 0,000 (donde  el valor 
de p es menor a 0,05) y el índice de correlación es de 0,718; por lo tanto, se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, afirmando que existe 
una moderada relación entre las variables de estudio. 
 
3.4.1 Contrastación de la hipótesis específica de las dimensiones 
Tabla 26. 
Coeficiente de correlación entre Liderazgo y desempeño laboral  
Correlaciones 






              Rho = 
0.570** 
              Sig. (bilateral) 
= 0.000) 





Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Hipótesis:  
Ho: No existe relación entre el liderazgo y desempeño laboral de los 
colaboradores en la de la empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019. 
Hi: Existe relación entre el liderazgo y desempeño laboral de los colaboradores 
en la de la empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019. 
Nivel de significancia: 
α = 0,05  
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Regla de decisión: 
 
Si Sig. (Bilateral) > 0,05 se acepta el Ho 




De acuerdo al análisis estadístico de contrastación de hipótesis 
específica para la dimensión liderazgo y su relación con la variable desempeño 
laboral se puede inferir que alcanzó el 57,0% en el cuadrante positivo; por 
consiguiente, se puede afirmar que un buen liderazgo en la organización podrá 
mejorar el desempeño laboral de la empresa Dinet S.A. 
La significancia bilateral que proporcionó el análisis de la prueba de correlación 
de 0,570 permitió conocer el valor de p= 0,000 (donde p valor es menor que 
0,05); por resultante, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 




Coeficiente de correlación entre motivación y desempeño laboral  
Correlaciones 






Rho = 0.613** 
Sig. (bilateral) 
= 0.000) 





Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 





Ho: No existe relación entre la motivación y desempeño laboral de los 
colaboradores en la de la empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019. 
Hi: Existe relación entre la motivación y desempeño laboral de los 
colaboradores en la de la empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019. 
 
Nivel de significancia: 
α = 0,05 
 
Regla de decisión: 
Si Sig. (Bilateral) > 0,05 se acepta el Ho 




De acuerdo a la contrastación de hipótesis específica para la dimensión 
motivación y su relación con el desempeño laboral, se puede inferir que 
alcanzó el 61,3% en el cuadrante positivo; por ende, se puede afirmar que a 
mayores estrategias basadas en la motivación mejora significativamente el 
desempeño laboral. La significancia bilateral que proporcionó el análisis de la 
prueba de correlación Rho= 0, 613 permitió conocer el valor de p= 0,000 
(donde p valor es menor que 0,05); por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna, afirmando que existe moderada relación entre 











Coeficiente de correlación entre comunicación y desempeño laboral  
Correlaciones 






Rho = 0.281* 
Sig. (bilateral) 
= 0.024) 





Sig. (bilateral) . ,024 








Sig. (bilateral) ,024 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 





Ho: No existe relación entre la comunicación y desempeño laboral de los 
colaboradores en la de la empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019.  
Hi: Existe relación entre la comunicación y desempeño laboral de los 
colaboradores en la de la empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019. 
Nivel de significancia:  
α = 0,05 
Regla de decisión: 
Si Sig. (Bilateral) > 0,05 se acepta el Ho 
Si Sig. (Bilateral) < 0,05 se acepta la H1 
 
Interpretación 
De acuerdo a la contrastación de hipótesis específica para la dimensión 
comunicación y su relación con el desempeño laboral, se puede inferir que 
alcanzó el 28,1% en el cuadrante positivo; por ende, se puede afirmar que a 
mayores estrategias basadas en la comunicación mejora significativamente el 
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desempeño laboral. La significancia bilateral que proporcionó el análisis de la 
prueba de correlación Rho= 0, 218 permitió conocer el valor de p= 0,024 
(donde p valor es menor que 0,05); por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna, afirmando que existe una débil relación entre la 
dimensión y variable. 
 
Tabla 29. 





















Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 





Ho: No existe relación entre el trato al trabajador y el desempeño laboral de los 
colaboradores en la de la empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019. 
Hi: Existe relación entre el trato al trabajador y el desempeño laboral de los 
colaboradores en la de la empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019. 
 
Nivel de significancia:  
α = 0,05 
 
Regla de decisión: 
Si Sig. (Bilateral) > 0,05 se acepta el Ho 
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Si Sig. (Bilateral) < 0,05 se acepta la H1 
Interpretación 
 
      De acuerdo el análisis estadístico de contrastación de hipótesis específica 
para la dimensión trato al personal y su relación con el desempeño laboral, se 
puede inferir que alcanzó el 59,8% en el cuadrante positivo; por ende, se puede 
afirmar que a mayores estrategias basadas en el tarto al personal mejora 
significativamente el desempeño laboral. La significancia bilateral que proporcionó 
el análisis de la prueba de correlación Rho= 0, 598 permitió conocer el valor de p= 
0,000 (donde p < 0,05); es decir, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 














              Rho = 0.420** 









Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Hipótesis:  
Ho: No existe relación entre la identificación institucional y el desempeño laboral 
de los colaboradores en la de la empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019.  
 
Hi: Existe relación entre la identificación institucional y el desempeño laboral de 
los colaboradores en la de la empresa Dinet S.A., Huachipa – 2019.  
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Nivel de significancia: 
α = 0,05  
Regla de decisión: 
Si Sig. (Bilateral) > 0,05 se acepta el Ho 




De acuerdo el análisis estadístico de contrastación de hipótesis específica para 
la dimensión identificación institucional y su relación con el desempeño laboral, 
se puede inferir que alcanzó el 42 % en el cuadrante positivo; por ende, se 
puede afirmar que a mayores estrategias basadas en la identificación 
institucional mejora significativamente el desempeño laboral. 
La significancia bilateral que proporcionó el análisis de la prueba de correlación 
Rho= 0, 420 permitió conocer el valor de p= 0,000 (donde p valor es menor que 
0,05); por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, 


















El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Dinet 
S.A., Huachipa – 2019. De la misma forma, se buscó determinar la relación de las 
dimensiones con el desempeño laboral. 
Los instrumentos fueron elaborados tomando en cuenta las características de 
la empresa Dinet S.A, posteriormente fue validado por  tres expertos en temas de 
investigación y desarrollo de la Universidad César Vallejo. Además, se obtuvo un 
valor de confiabilidad del Alfa de Cronbach para los instrumentos que midieron a 
las variables de estudio de 0,805 y 0,803, respectivamente. Los resultados 
evidencia que parte de los colaboradores de la institución de estudio  califican que 
el clima organizacional es regular con un 51.2 %, aún existe un grupo que tiene 
una percepción diferente, ya que lo califica como deficiente. 
De acuerdo con la hipótesis general de la investigación  se afirma que existe 
relación  entre el clima organizacional y desempeño laboral en la empresa Dinet 
S.A; el análisis determinó que el nivel de correlación entre las variables  de 
estudio alcanzó Rho Spearman de 0.718, y así también una significancia de un 
valor inferior a  (0.05) lo cual, se confirma la hipótesis formulada y se rechaza la 
hipótesis negativa. El resultado muestra que la variable en otros ámbitos de 
estudio, también manifiesta el mismo comportamiento como  el estudio de Luengo 
(2013),la cual,  alcanzó el nivel de correlación 0.726, y una significancia de 0.00 
confirmando el grado de asociación de las variables. Los resultados de los 
antecedentes se sustentan en la teoría de Dolly quien define al clima  
organizacional como el lugar donde el colaborador ejerce sus tareas laborales, la 
percepción que tiene sobre el trato de su jefe con los colaboradores. También 
considera Stoner, Freeman y Gilbert, mencionan que el desempeño laboral es el 
resultado o el resumen de la actividad del colaborador que realiza durante cierta 
jornada, es por ello, mide la eficiencia y eficacia, permitiendo alcanzar los 
objetivos de la organización. Además, tenemos el estudio de Uria (2011), cuyos 
resultados alcanzó un Rho de Spearman de 0.68 y nivel de significancia del 0.00, 
reforzando que existe relación entre sus variables clima organizacional y 
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desempeño laboral. Se basó en la teoría de Taguiri y Chiavenato para las 
variables respectivamente, Por lo tanto, el estudio de las variables  corroboran  el 
resultado obtenido a través del antecedente y su teoría propuesta, de acuerdo con 
ello se afirma que existe relación directa y de un nivel moderado entre clima 
organizacional y desempeño laboral de la empresa Dinet S.A, esto permite 
afirmar, entonces que a mayores valores del clima organizacional, mayores serán 
los niveles del desempeño laboral, es por ello, que debe ser una preocupación 
constante de gestionar adecuadamente por mejorar el clima organizacional. 
De acuerdo con la hipótesis específica 1 planteada para la investigación, 
afirma que existe relación  entre el liderazgo  y desempeño laboral  en la empresa 
Dinet S.A.; El análisis determinó que el valor de  correlación entre la dimensión y 
variable dependiente   de estudio alcanzó Rho Spearman de 0.570 y con un valor 
de significancia de 0.00, por consiguiente, se acepta la hipótesis alterna y rechaza 
la hipótesis negativa. El resultado evidencia que la variables en otros ámbitos de 
estudio, también manifiesta el mismo comportamiento como la investigación de 
Infante (2018), alcanzó el nivel de correlación de 0.773 y un nivel de significancia 
de 0.000. Se basó en la teoría de Avencer (2015) defiere que la motivación es la 
interrelación entre dirigentes y colaboradores que buscan alcanzar en el mismo 
objetivo o interés. También, para el desempeño se basó en la teoría de Robbins y 
Coulter (2014) mencionan que el desempeño es un instrumento que sirve para 
verificar el rendimiento de una actividad del trabajador y de esta manera se puede 
observar las debilidad que presenta cada colaborador. Asimismo, como en el 
estudio de Copelo y Espinoza (2014), realizado a la empresa Comercial Pacheco 
EIRL, el nivel de correlación entre la dimensión liderazgo con el desempeño 
laboral alcanzó un Rho de Spearman de 0.574 y un valor de significancia de 
0.004. Se basó en la teoría de Likert, quien difiere que el liderazgo se utiliza como 
método de mando para influir en los colaboradores. Para desempeño se basó en 
la teoría de Chiavenato, afirma que es el comportamiento o conducta del 
trabajador de manera individual para alcanzar los objetivos establecidos. Por lo 
tanto, estos estudios y sus teorías corroboran  con el resultado obtenido a través 
del antecedente y sus teorías, es por ello, se afirma que existe relación directa y 
con nivel moderado entre estas premisas, por ende, un buen liderazgo en la 
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organización  permite obtener un buen desarrollo laboral dentro de la empresa 
Dinet S.A. 
De acuerdo con hipótesis específicas 2 planteada para la investigación, afirma 
que existe relación entre la dimensión motivación de la variable clima 
organizacional  y desempeño laboral  en la empresa Dinet S.A. El análisis 
determinó que el nivel de  correlación  Rho de Spearman entre la dimensión y 
variable desempeño laboral  de estudio alcanzó el 0.613 y valor de significancia 
de 0.000, lo cual, confirma la hipótesis específica planteada y se rechaza la 
hipótesis negativa. Este resultado se puede comparar con la investigación de 
Infante (2018), realizada a la agencia MiBanco, Santa Anita 2018, alcanzó un 
nivel de correlacion Rho de Spearman de 0,783 y un valor de significancia de 
0,000, reforzando que existe relación directa entre las premisas. Se basó en la 
teoría de Reynaga (2015) menciona que la motivación es un clave importante 
para que el colaborador ejerza su funciones de manera correcta y con mucha 
satisfacción permitiendo contribuir al éxito de la empresa. Po otro lado, se 
evidenció en el estudio de Layme (2017) que realizó su investigación a la 
empresa panadería Layme, que alcanzó un nivel de correlación Rho de Spearman 
= 0,487 y sig=0.001, demostrando que existe una relación débil entre motivación y 
desempeño y así también, esto contradice a los resultados del primer estudio, 
puesto que los resultados o la relación no siempre es un factor relevante otras las 
empresas, debido a que importa la actividad económica o influyen otros factores 
para el desempeño laboral. Es por ello, se afirma que un alto nivel de motivación 
de sus colaboradores que perciben de la organización permite un mejor 
desempeño laboral logrando alcanzar las metas u objetivos establecidos por dicha 
organización.  
      De acuerdo con la hipótesis específica 3 planteada para la investigación, 
afirma que existe una débil relación entre la dimensión comunicación con el 
desempeño laboral de la empresa Dinet S.A. El análisis determinó que el nivel de  
correlación de Spearman entre la dimensión  comunicación y la variable de 
estudio alcanzó el 0,281 y un nivel de significancia de 0.024 Este resultado se 
puede comparar con el resultado de la investigación de Quispe (2014) que obtuvo 
un nivel de correlación de 0,425 y valor de significancia de 0.000. Se fundamentó 
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en la teoría de Fonseca (2008) quien defiere que la comunicación es compartir 
alguna idea, opinión de un tema en común. En contraste, como en el estudio de 
Infante (2018), alcanzó un nivel de correlación de 0,754 con valor de significancia 
de 0,000, en el cual se aceptó la hipótesis alterna y se rechazó la hipótesis 
negativa. Se basó en la teoría de Chiavenato (2014) expresó que la comunicación 
es el conocimiento de cada miembro de la organización, puesto que depende que 
el líder mejore sus relaciones interpersonal con sus Por lo tanto, el estudio de la 
dimensión comunicación entre sus colaboradores  y su relación con el desempeño 
laboral, no siempre influye o tiene relación para alcanzar la rentabilidad 
establecida, puesto que otros factores son fundamentales para el desempeño 
laboral en la empresa Dinet S.A. colaboradores evitando así una información 
errada y genere un clima desfavorable, puesto que es el patrón de cada personal. 
 
De acuerdo con la hipótesis específica 4 planteada para la investigación afirma 
que existe relación entre la dimensión trato al trabajador y el desempeño laboral 
de la empresa Dinet S.A. El análisis determinó el nivel de correlación de Rho 
Spearman entre la dimensión y la variable de estudio alcanzó el  0.598 y un valor 
de significancia de 0.000. El resultado muestra que la variable en otros ámbitos de 
estudio, también manifiesta el mismo comportamiento, esto se corrobora con la 
investigación de Layme (2017) que obtuvo un nivel de correlación de 0.62 y valor 
de significancia del 0.000. Por lo tanto, el estudio de la cuarta dimensión de la 
variable clima organizacional y desempeño laboral de la empresa Dinet S.A. se 
confirma con el resultado obtenido a través del antecedente y sus teorías, es por 
ello, se afirma que existe relación directa y con nivel moderado entre la dimensión 
trato al trabajador  y la variable desempeño laboral, es decir, un buen trato al 
trabajador puede garantir permanencia en la empresa mejorando el clima 
organizacional, por ende, esto refleja mayor desempeño laboral en la 
organización. 
De acuerdo con la hipótesis específica 5 establecida para la investigación 
afirma que existe una débil relación entre la dimensión identificación institucional y 
el desempeño laboral de la empresa Dinet S.A. El análisis entre la dimensión y la 
variable de estudio determinó el nivel de correlación de Rho Spearman que fue 
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0.420 y un valor de significancia de 0.000. En comparación con el resultado de la 
investigación de Infante (2018) que obtuvo un nivel de correlación de 0.835. Por 
consiguiente, la dimensión identificación institucional no es una pieza primordial 






















Conforme a los resultados obtenidos de esta presente investigación del 
capítulo III, en base a la encuesta brindada por los colaboradores de la empresa 
Dinet S.A., se concluyó que: 
Como primera conclusión, de acuerdo a la hipótesis general para comprobar la 
relación entre el clima organizacional y desempeño laboral se ha obtenido un 
grado de relación de 0.718 en el estadígrafo de Spearman que existe un grado de 
relación significativo y de nivel moderado argumentando que un clima 
organizacional positivo aumenta el desempeño de los colaboradores, también, 
concluye la investigación rechazando la hipótesis negativa y aceptando la 
hipótesis afirmativa,  en el cual, confirma que existe relación en la variables de 
estudio  que es menor a 0.05. 
Como segunda conclusión, se evidenció con respecto a la dimensión liderazgo 
y la variable desempeño laboral que existe un grado de relación directa con un 
nivel moderado que lo indica el estadígrafo de Spearman que es equivalente a 
0,570; es decir, mayor nivel de liderazgo mejora el desempeño laboral. Por ello, 
se acepta la primera hipótesis afirmativa y se rechaza la hipótesis negativa, 
debido al nivel de significancia es menor a 0.05. 
Como tercera conclusión, de acuerdo a la hipótesis específica 2 para 
comprobar la relación entre la dimensión motivación y desempeño laboral se ha 
obtenido un grado de relación de 0.613 en el estadígrafo de Spearman que existe 
un grado de relación significativo y de nivel moderado argumentando que a mayor 
nivel de motivación, existirá mejor índice de desempeño laboral. Por ende, se 
acepta la hipótesis especifica afirmativa y se rechaza la hipótesis negativa, por lo 
cual, confirma que existe relación en la dimensión y variable de estudio  que es 
menor a 0.05. 
Como cuarta conclusión, evidenció con respecto a la hipótesis especifica 3 
para comprobar la relación entre la dimensión comunicación y desempeño laboral 
se ha obtenido un grado de relación de 0,281 en el estadígrafo de Spearman que 
existe una débil relación. Sin embargo, a través del análisis se demostrado para 
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esta dimensión se acepta hipótesis  nula, rechazando hipótesis alterna en este 
caso no tiene relación con la variable de estudio. 
Como quinta conclusión, evidenció con respecto a la hipótesis especifica 4 
para comprobar el grado de asociación entre la dimensión el trato al trabajo y 
desempeño laboral se ha obtenido mediante el estadígrafo de Spearman de 
0.598; por lo tanto, concluimos que existe un grado de asociación de manera 
modera entre trato al trabajador y el  desempeño de los colaboradores en la 
empresa Dinet S.A argumentado que un buen trato al trabajador puede garantizar 
permanencia en la empresa mejorando el clima organizacional y de la misma 
forma, mejorando el rendimiento de los colaboradores  en la organización, se 
concluye la investigación rechazando la hipótesis negativa y aceptando la 
hipótesis afirmativa, es por ello, se corrobora que existe relación en la dimensión y 
variable de estudio  siendo menor a 0.05. 
Por último, se evidenció con respecto a la hipótesis específica 5 para 
comprobar la relación entre la dimensión identificación institucional y desempeño 
laboral se ha obtenido mediante el estadígrafo de Spearman de 0,420. Sin 
embargo, a través del análisis se ha demostrado para esta dimensión aceptar 
hipótesis  nula, rechazando la  hipótesis alterna en este caso no tiene relación con 










      Considerando las conclusiones de la investigación, se propone las siguientes 
recomendaciones con el propósito de mejorar y desarrollar un clima 
organizacional positivo en la empresa Dinet S.A, de la cuenta Promart. 
      Con respecto al estudio de las variables que obtuvo una correlación 
significativa y con nivel moderado, se recomienda establecer estrategias para 
obtener un clima organizacional positivo en la empresa Dinet S.A como realizar 
actividades de inclusión de los colaboradores de las distintas áreas que se 
maneja en ese bloque, además realizar reuniones constantes entre supervisor y 
operarios, donde se escuche las propuestas de cada miembro considerándolos 
como un factor importante para la organización. Asimismo, medir la productividad 
de los operarios, a través de indicadores (KPIs) y herramientas que utilizan los 
operarios con en este caso controlar el tiempo de culminación de sus tareas, 
también, a través del uso del PDA, medir en tiempo real en que demoran en 
extraer y paletizar la mercadería, permitiendo obtener una mejor planificación en 
los objetivos o metas establecidas con información real y evitar el cansancio y 
fatiga de sus colaborares al realizar horas extras, es por ello que se minimizará 
los esfuerzos e incrementará el desempeño laboral. 
      De acuerdo al análisis de la dimensión liderazgo, se evidencia una correlación 
significativamente moderada, por ello, se recomienda que el supervisor de cada 
área practique un liderazgo participativo en donde incentive al personal a ser 
productivos, y de alguna forma tener cierta autonomía al momento de tomar 
decisiones frente a situaciones de riesgo, evitando incomodidad entre sus 
colaboradores. 
     De acuerdo al análisis de la dimensión motivación y el desempeño, se observó 
una correlación moderada, por ello, se recomienda que establezca dentro la 
política organizacional el reconocimiento a sus colaboradores por su esfuerzo 
para alcanzar la meta, y los supervisores se alineen a cumplir dicha política, 
puesto que la motivación emocional influye en el colaborador cambie su 
perspectiva por el trabajo que ejerce, dichos reconocimiento puede ser 
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otorgándoles bonos de alimentación, publicar al trabajador del mes y brindarle un 
premio  recompensa por sus buenas actividades que ha desarrollado. 
    Con respecto al análisis de la dimensión comunicación, se observó una 
correlación débil, por ello, el supervisor debe tener una comunicación eficaz con 
sus colaboradores, incentivando al personal a desarrollarse dentro de la 
organización, además, la comunicación bidireccional para generar confianza y 
buenas relaciones entre sus colaboradores y de altos mandos administrativos. 
      Con respecto al análisis de la dimensión trato al trabajador se observó una 
correlación moderada, es así que se recomienda promover que los colaboradores 
tengan una  participación activa al saber las opiniones de cada uno, además de 
equilibrar sus horas de trabajo con su vida personal, como por ejemplo 
manejando una disponibilidad o flexibilidad en el tema de horario en casos de 
fuerza mayor. 
      De acuerdo al análisis de la dimensión identificación institucional se observó 
que no existe correlación alguna, por ende, se recomienda realizar dinámicas en 
las cuales se promueva la realización personal y empresarial en donde se 
determine visión, misión, objetivos a fin de formar una cultura empresarial en cada 
uno de los miembros de la organización. Así mismo, determinar el estado actual 
de los colaboradores mediante encuestas de satisfacción, con el propósito de 
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Cuestionario del clima organizacional 
TEST  Variable Clima Organizacional 
         Edad: _____Sexo:________ Fecha:_______________ 
        Ocupación: ……………………………..           Área: …………………………….. 
INSTRUCCIONES: A continuación encontrarás afirmaciones relacionados a formulación de planes 
estratégicos.  Lee cada una  con mucha atención; luego, marca la respuesta que mejor te describe con una  X  
según corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las preguntas con la 
verdad.  
OPCIONES DE RESPUESTA: 
S = Siempre 
CS = Casi Siempre 
AV = A veces 
CS = Casi Nunca 
N = Nunca 
 
Nº  N CN AV CS S 
1 El jefe trata al personal como un miembro importante en su equipo para alcanzar el objetivo de la 
empresa. 
N CN AV CS S 
2 El jefe se preocupa por la situación actual y futura de su colaborador. N CN AV CS S 
3 El colaborador de Dinet S.A. es recompensado cuando realiza un buen trabajo. N CN AV CS S 
4 La empresa Dinet S.A ofrece a sus colaboradores oportunidad de capacitación. N CN AV CS S 
5 Los colaboradores muestran compañerismo a sus compañeros que recién ingresan a laborar en la 
empresa DINET S.A. 
N CN AV CS S 
6 Existe cooperación y el apoyo entre los colaboradores de la empresa DINET S.A. N CN AV CS S 
7 El personal cuenta con oportunidades de obtener nuevos conocimientos y habilidades en la empresa 
DINET S.A.C. 
N CN AV CS S 
8 Los colaboradores se sienten orgullosos de pertenecer a la empresa Dinet S.A. N CN AV CS S 
9 En la organización se premian los logros alcanzados por los colaboradores de una misma área de 
trabajo. 
N CN AV CS S 
10 El jefe reconoce cada esfuerzo realizado por los colaboradores de Dinet S.A. N CN AV CS S 
11 Las condiciones de trabajo son adecuadas, la cual permite el desarrollo óptimo de las actividades. N CN AV CS S 
12 Los equipos y maquinarias son adecuados y están en buen estado para ejercer su labor. N CN AV CS S 
13 
El personal se preocupa y colabora para que todo marche bien y poder alcanzar la meta. 
N CN AV CS S 
14 Los colaboradores cumplen puntualmente con las labores designadas. N CN AV CS S 
15 El jefe trata al personal de Dinet S.A. con respeto. N CN AV CS S 
16 El trato entre los colaboradores de su área es cordial. N CN AV CS S 
17 Están establecidos los canales de comunicación entre los jefes y los trabajadores en la empresa 
DINET S.A. 
N CN AV CS S 
18 El personal está informado sobre los principales acciones y logros de su empresa. N CN AV CS S 
19 El jefe le llama la atención en privado cuando los colaboradores cometen un error en su labor. N CN AV CS S 
20 El jefe comprende las limitaciones y los puntos fuertes de los colaboradores. N CN AV CS S 
21 El jefe brinda el mismo trato a todos los trabajadores por igual. N CN AV CS S 
22 Recibe un trato justo por parte de su jefe o supervisor. N CN AV CS S 
23 El jefe demuestra confianza con los colaboradores de la empresa. N CN AV CS S 
24 Existe un ambiente de confianza entre los compañeros de trabajo. N CN AV CS S 
25 Los colaboradores cuentan con el tiempo suficiente para poder culminar la labor encomendada. N CN AV CS S 
26 La presión que tienen los colaboradores de la empresa DINET S.A.  para la ejecución de sus 
actividades es recompensada por parte de su jefe inmediato. 
N CN AV CS S 
27 Los trabajadores están comprometidos con las actividades de la empresa Dinet S.A. N CN AV CS S 
28 Se siente identificado con los logros alcanzados por la entidad. N CN AV CS S 
29 El personal de Dinet S.A. asumen y cumplen con las labores diligentemente. N CN AV CS S 




Cuestionario del desempeño 
TEST  Variable Desempeño 
         Edad: _____Sexo:________ Fecha:_______________ 
         Ocupación:………………………………                Área:………………………………….. 
INSTRUCCIONES: A continuación encontrarás afirmaciones relacionados a formulación de planes 
estratégicos.  Lee cada una  con mucha atención; luego, marca la respuesta que mejor te describe con una  X  
según corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las preguntas con la 
verdad.  
OPCIONES DE RESPUESTA: 
S = Siempre 
CS = Casi Siempre 
AV = A veces 
CS = Casi Nunca 
N = Nunca 
Gracias por completar el cuestionario.
Nº  N CN AV CS S 
1 Existe una clara visión en la empresa de las funciones que debe realizar. N CN AV CS S 
2 Existe un organigrama en la empresa DINET S.A.  que permite distinguir las funciones de los 
colaboradores. 
N CN AV CS S 
3 Los colaboradores poseen autonomía al momento de tomar una decisión dentro del área.  N CN AV CS S 
4 Los colaboradores son prácticos al encontrar soluciones a los problemas propias del trabajo. N CN AV CS S 
5 Lo colaboradores aportan ideas para mejorar sus labores y así generar más productividad. N CN AV CS S 
6 Los colaboradores de la empresa DINET S.A. aportan en el proceso de planificación y 
organización en las áreas de trabajo que desempeñan. 
N CN AV CS S 
7 El jefe inmediato inspecciona cada una de las actividades de las áreas de la empresa. N CN AV CS S 
8 El jefe controla las situaciones que ponen en riesgo el bienestar íntegro del colaborador. N CN AV CS S 
9 El jefe sanciona al colaborador por impuntualidad reiterativa al centro de labores. N CN AV CS S 
10 Se evidencia el favoritismo al momento de sancionar las faltas. N CN AV CS S 
11 Los problemas de ausentismo del trabajador son comprendidos por el jefe inmediato de la 
empresa DINET S.A. 
N CN AV CS S 
12 Los problemas de acumulación de labores ocasionados por el ausentismo de los trabajadores 
son comprendidos por el jefe inmediato 
N CN AV CS S 
13 Los colaboradores se encuentran en la capacidad para realizar cualquier trabajo encomendado. N CN AV CS S 
14 Los colaboradores son competitivos en las diferentes actividades o labores que realizan. N CN AV CS S 
15 Las capacitaciones son permanentes y efectivas, la cual permiten optimizar procesos en la 
organización. 
N CN AV CS S 
16 Los colaboradores son sometidos a un entrenamiento arduo antes de ejecutar su labor. N CN AV CS S 
17 El jefe reconoce y valora el esfuerzo de los logros obtenidos por los colaboradores. N CN AV CS S 
18 Ha evidenciado un incremento en el desempeño de sus compañeros de área en la empresa. N CN AV CS S 
 TRABAJO EN EQUIPO      
19 El jefe es tolerante y un buen comunicador, brinda confianza a sus colaboradores. N CN AV CS S 
20 En la empresa se crean alianzas estratégicas entre compañeros para mejorar su labor. N CN AV CS S 
21 El jefe impone las reglas sin escuchar las opiniones de los demás colaboradores. N CN AV CS S 
22 El jefe tiene en cuenta las opiniones de los colaboradores antes de tomar una decisión. N CN AV CS S 
23 Los colaboradores se alientan a buscar nuevas formas de resolver los problemas que puede 
existir dentro de las actividades para mejorar la productividad. 
N CN AV CS S 
24 Existe cooperación y el apoyo entre los colaboradores de la empresa DINET S.A. N CN AV CS S 
25 Los colaboradores pueden entablar una conversación fácilmente pese a las diferentes 
personalidades de sus compañeros de trabajo. 
N CN AV CS S 
26 Se ha percibido actitudes autócratas por parte de sus compañeros de trabajo. N CN AV CS S 
 CALIDAD EN EL TRABAJO      
27 Se siente cómodo y  satisfecho en el espacio donde labora. N CN AV CS S 
28 Las condiciones de trabajo son adecuadas, la cual permite el desarrollo óptimo de las 
actividades. 
N CN AV CS S 
29 La empresa cuenta con los implementos necesarios para realizar las actividades propias del 
puesto de trabajo. 
N CN AV CS S 
30 El personal ha notado desinterés de su jefe inmediato en cuanto al deterioro de los equipos. N CN AV CS S 
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El liderazgo se 
relaciona de 
manera 
significativa con el 
desempeño de los 
colaboradores de 
la empresa Dinet 
S.A., Huachipa – 
2019. 
La motivación se 
relaciona de 
manera 
significativa con el 
desempeño de los 
colaboradores de 
la empresa Dinet 
S.A., Huachipa – 
2019. 
La comunicación 
se relaciona de 
manera 
significativa con el 
desempeño de sus 
colaboradores de 
la empresa Dinet 
S.A., Huachipa – 
2019. 
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Estímulo a la capacitación 3,4 
Estímulo del trabajo en equipo 5,6 
Motivación 25% 
Realización personal 7,8 
Reconocimiento del aporte 9,10 




Comunicación asertiva 15,16 
Comunicación efectiva 17,18 
Comunicación empática 19,20 















































Conocimiento del trabajo 13,14 
Experiencia 15,16 
Desempeño 17,18 



















V de Aiken (Clima organizacional) 
  
J1 J2 J3 Media DE V Aiken Interpretación de la V 
ITEM 1 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 2 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 3 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 4 
Relevancia 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 5 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 6 
Relevancia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 7 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 8 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 3 3 4 3.3333 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 9 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 10 
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 11 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 12 
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 13 
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 14 
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido 
ITEM 15 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 16 
Relevancia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 17 
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 18 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 19 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 20 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 21 
Relevancia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 22 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 23 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 24 
Relevancia 3 3 4 3.3333 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 25 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 26 
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 27 
Relevancia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 28 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 29 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido 
ITEM 30 
Relevancia 3 3 4 3.3333 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 3 3 4 3.3333 0.58 0.78 Valido 






V de Aiken (Desempeño laboral) 
  
J1 J2 J3 Media DE V Aiken Interpretación de la V 
ITEM 1 
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 3 3 4 3.3333 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 2 
Relevancia 3 3 4 3.3333 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 3 
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido 
Claridad 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 4 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 5 
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 6 
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 7 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 8 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 9 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 10 
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 11 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 12 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 13 
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 14 
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 15 
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 16 
Relevancia 3 3 4 3.3333 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 17 
Relevancia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 18 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 19 
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 20 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 21 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 22 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 23 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 24 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 25 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 26 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido 
ITEM 27 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 28 
Relevancia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido 
ITEM 29 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
ITEM 30 
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido 






Matriz de evidencias externas para la discusión 
 
Variables: Clima Organizacional y desempeño laboral 
Autor (año) Hipótesis Prueba estadística 
Uría (2011) El Clima organizacional 
influye en el desempeño 
laboral de los trabajadores 
de Ándelas Cía. Lta de la 
ciudad de Ambato. 
Rho de Spearman: 
 Correlación bilateral = 0.68, 




Clima organizacional tiene 
relación positiva en el   
desempeño laboral de 
docentes en centros de 
educación inicial del 
municipio Mara, estado 
Zulia 
Rho de Spearman: 
 Correlación bilateral = 
0,726, Sig. (Bilateral) 
=0.000; (p ≤0.05) 
Copelo y Espinoza 
(2014) 
 
El clima organizacional  se 
relaciona significativamente 
con el desempeño laboral 
de los trabajadores de 
Comercial Pacheco E.I.R.L. 
– Huancayo, 2014. 
Rho de Spearman: 
 Correlación bilateral = 
0,793, Sig. (Bilateral) 




El clima organizacional se 
relaciona significativamente 
con el desempeño laboral 
en la Municipalidad Distrital 
de Pacucha, 2015. 
Rho de Spearman: 
 Correlación bilateral = 
0,743, Sig. (Bilateral) 
=0.000; (p ≤0.05) 
Layme (2017) 
 
El clima organizacional se 
relaciona significativamente 
con el desempeño laboral 
en la empresa panadería 
Layme, El Agustino, 2017. 
Rho de Spearman: 
 Correlación bilateral = 0,62, 




El clima organizacional se 
relaciona significativamente 
con el desempeño laboral 
en los colaboradores de la 
agencia MiBanco, Santa 
Anita 2018. 
Rho de Spearman: 
 Correlación bilateral = 
0,835, Sig. (Bilateral) 




































El clima organizacional se 
relaciona significativamente 
con el desempeño de los 
colaboradores de la empresa 
Dinet S.A., Huachipa – 2019. 
 
Rho de Spearman: 
Correlación bilateral = 
0.718, Sig. (Bilateral) 
=0.000; (p ≤0.05) 
Liderazgo 
El liderazgo se relaciona 
de manera significativa con el 
desempeño de los 
colaboradores de la empresa 
Dinet S.A., Huachipa – 2019. 
Rho de Spearman: 
Correlación bilateral = 
0.570, Sig. (Bilateral) 
=0.000; (p ≤0.05) 
Motivación 
La motivación se 
relaciona de manera 
significativa con el 
desempeño de los 
colaboradores de la empresa 
Dinet S.A., Huachipa – 2019. 
Rho de Spearman: 
Correlación bilateral = 
0.613, Sig. (Bilateral) 
=0.000; (p ≤0.05) 
Comunicación 
La comunicación se relaciona 
de manera significativa con el 
desempeño de sus 
colaboradores de la empresa 
Dinet S.A., Huachipa – 2019. 
 
Rho de Spearman: 
Correlación bilateral = 
0.281, Sig. (Bilateral) 
=0.024; (p ≤0.05) 
Trato al 
trabajador 
El trato al trabajador se 
relaciona significativamente 
con el desempeño de sus 
colaboradores de la empresa 
Dinet S.A., Huachipa – 2019. 
 
Rho de Spearman: 
Correlación bilateral = 
0.598, Sig. (Bilateral) 
=0.000; (p ≤0.05) 
Identificación 
institucional 
La identificación institucional 
se relaciona 
significativamente con el 
desempeño de sus 
colaboradores de la empresa 
Dinet S.A., Huachipa – 2019. 
 
Rho de Spearman: 
Correlación bilateral = 
0.420, Sig. (Bilateral) 















Evidencias de las horas extras de la cuenta HPSA 
 
Fuente: Dinet S.A. (HPSA) 
 
Anexo 12. 
Evidencia de los datos de las diferencias entre sobrantes y faltantes de 
mercadería 
 
Fuente: Dinet S.A (HPSA) 
 
 
Anexo 13.  
Porcentaje del status de la mercadería de la cuenta HPSA 
 
Fuente: Dinet S.A (HPSA) 
 
Anexo 14. 
 Reporte de la merma correspondiente mes al Mayo 2019 
 




Devolución de la mercadería correspondiente al mes de Mayo 2019 
 
Fuente: Dinet S.A. (HPSA) 
 
Anexo 16. 
Disminución de ingreso de mercadería al CD 
 
Fuente: Dinet S.A. (HPSA) 
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